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Señores miembros del jurado, presento ante ustedes la tesis titulada “Influencia 
del Clima Laboral en el Desempeño del Personal Administrativo de la UGEL 
Huaraz en el año 2017”, con la finalidad de determinar la influencia del Clima 
laboral en el Desempeño del Personal Administrativo de la UGEL Huaraz en el 
año 2017, en cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la 
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La presente investigación tuvo por finalidad determinar la influencia del clima laboral 
en el desempeño del personal administrativo de la UGEL Huaraz en el año 2017. 
El tipo de estudio fue aplicado, y el  diseño correlacional - Causal, con una población 
conformada por 54 empleados de UGEL Huaraz del año 2017 y una muestra 
censal, a quienes se les aplicó un cuestionario para recoger información de las 
variables de estudio. Los resultados indicaron que el Clima laboral es regular y el 
desempeño de igual manera con un 56,6%. Finalmente, se analizó la influencia del 
clima laboral en el desempeño, obteniendo, mediante la prueba del  coeficiente ETA 
un 0.389, lo cual confirma la hipótesis “El clima laboral tiene influencia baja en el 
desempeño del personal  administrativo de la UGEL Huaraz en el año 2017”.  
Todos estos resultados se dieron debido a que en la UGEL Huaraz existe baja 
influencia en cuanto al rendimiento en el puesto. Así mismo se observó a su vez la 
poca aptitud en el trabajo que posee el personal administrativo de la institución. 
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The purpose of this research was to determine the influence of the work 
environment on the performance of the administrative personnel of the UGEL 
Huaraz in 2017. The type of study was applied, and the correlation design - Causal, 
with a population made up of 54 UGEL employees Huaraz of the year 2017 and a 
census sample, to whom a questionnaire was applied to collect information on the 
study variables. The results indicated that the labor climate is regular and 
performance in the same way with 56.6%. Finally, the influence of the work climate 
on performance was analyzed, obtaining, by means of the ETA coefficient test, a 
0.389, which confirms the hypothesis "The work climate has a low influence on the 
performance of the administrative staff of the UGEL Huaraz in the year 2017.” 
All these results were due to the fact that in UGEL Huaraz there is a low influence 
in terms of performance in the position. At the same time, the lack of aptitude in the 
work of the administrative staff of the institution was observed. 
 


































































1.1. Realidad problemática 
 
Actualmente a nivel mundial el clima laboral ha adquirido importancia significativa 
como consecuencia del fenómeno de la globalización, el clima laboral posibilitan a 
una organización a conocer la psicología, la conducta y sus relaciones en función 
de ella respecto a las relaciones laborales. Las instituciones administrativas que 
gestionan al sistema educativo han adoptado métodos y estrategias para ambientar 
un adecuado clima laboral, que permita al trabajador desarrollar todas sus 
habilidades, capacidades, competencias, conocimientos, relaciones 
interpersonales y capacidades intelectuales, con la finalidad de concretar los 
objetivos de la organización.  
 
El clima organizacional, se ha convertido en un aspecto determinante en las 
instituciones por qué se entiende que el éxito de las organizaciones e instituciones 
va depender fundamentalmente de ella, adicionando a ello las habilidades, 
capacidades y competencias humanas. Este último implica mucho en el logro de 
los objetivos de las organizaciones. De esta manera el Clima laboral se convierte 
en el aliado principal de todas las unidades de la organización. 
 
La problemática del clima laboral en materia educativa, a nivel internacional se 
observa que frena el desarrollo económico social y político de los ciudadanos de 
los países debido a que contribuye a profundizar las desigualdades socioculturales. 
La educación latinoamericana presenta y trata de enfrentar a los retos grandes de 
la educación. Por un lado, integrar y coberturar la educación pre-escolar, básica y 
media; incorporando las poblaciones indígenas al sistema escolar, así como a las 
poblaciones pobre y pobres extremos, atender la inclusión, la integración cultural, 
adaptando para ello sus estructuras, procesos y resultado, desde una 
revalorización de su capital humano: los estudiantes, docentes y padres de familia 
(Brunner, 2001 p.32) 
 
El clima laboral se ha venido estudiando, analizando y abordando generalmente 





ido ampliando hacia el ámbito de la educación, en este aspecto se ha incluido el 
clima organizacional como actitudes que interactúan en una organización 
administrativa que administra y gerencia el sistemas educativo de una comunidad 
educativa de manera recíproca que a su vez irradian los valores y propósitos de la 
vida en los centros educativos, aportando significativamente a los logros de 
enseñanza aprendizaje. 
 
El clima laboral es de vital importancia debido a que se entiende como el capital 
intangible que si está desprovisto de problemas puede contribuir positivamente con 
la institución, permite conocer si los trabajadores reaccionan con agrado, rebeldía, 
frustración, indiferencia o angustia ante un estilo de gestión o administración, las 
que han marcado el tipo de clima laboral que se vive en las instituciones educativas. 
El clima laboral es percibido directa o indirectamente y tiene repercusiones en el 
comportamiento de los administradores, empleados, estudiantes, docentes, y 
padres de familia, en las relaciones docentes con los directores, con sus colegas e 
incluso con su familia. 
 
En esa línea el Clima Laboral enfoca el aspecto conductual, el aspecto 
psicológico de todos quienes se interrelacionan dentro de un ambiente laboral 
en el que se desenvuelven los miembros de una organización, la relación con el 
trabajo cotidiano y las metas estratégicas, aprovechando la oportunidad de 
utilizar una variable no económica para impactar sobre los resultados de la 
empresa o institución (Marchant,2005). Se atiende las percepciones compartidas 
por los miembros de una organización respecto al trabajo, el ambiente físico en 
que este se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en él y las 
diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo". (Rodríguez, 1992, 
p.42). Se ve al clima laboral como un conjunto de propiedades medibles del 
medio ambiente de trabajo, percibidas directa o indirectamente por las personas 
que trabajan en la organización y que influencian en el análisis del Clima 
Organizacional, en el Hospital Regional de Talca su motivación y 






Las empresas peruanas hoy en día van innovando y tratando de crecer interna y 
externamente pero no han puesto el tema del clima laboral y el desempeño del 
personal en su agenda, ya que solo lo observan como algo secundario pues esto 
es algo erróneo. Si las empresas no se enfocan en un clima laboral  donde exista  
motivación, un adecuado ambiente de trabajo y un ambiente cómodo y a su vez 
también preocuparse por el desempeño que cada colaborador posee, al trascurrir 
el  tiempo las empresas no serán favorables en su crecimiento y producciones. 
 
El mayor problema que afronta nuestro país actualmente, es el bajo nivel de 
desempeño por parte del personal de las empresas. El desempeño es el factor  
importante para lograr los objetivos del área y de la institución en su conjunto, lograr 
que en el ambiente de trabajo se respire un aire de unidad, de respeto entre 
jerarquías y trabajadores, se logre un ambiente favorables para el trabajador, y la 
misma organización se sienta conforme con lo que el personal le brinda a la 
empresa o institución. 
 
En cada UGEL del Perú, se encuentra el mismo problema, el inadecuado  
desempeño laboral, esto debido a que no existe un adecuado clima laboral, una 
correcta organización por parte de las autoridades de la institución, cuando no 
existe un adecuado clima, el desempeño disminuye, el personal es descortés con 
sus compañeros de trabajo y las autoridades, con los clientes o usuarios, el espacio 
físico es inadecuado, el tiempo en realizar dichas actividades es lento, no existen 
eficacia y eficiencia por parte de los empleados, ni los directores. Además se  podría 
decir que el clima laboral es importante para las organizaciones o instituciones; si 
los empleados se sienten identificados e integrados con  la institución, es muy 
probable que sean más eficientes a la hora de trabajar, las cuales se constituyen 
en características observables y la distribución mental formada de emociones, 
carácter, temperamento y las actitudes; influyendo en las relaciones interpersonales 
de carácter laboral en el proceso de actividades organizacionales; ante ello se 
estaría frente a las relaciones positivas o negativas en el entorno laboral. 
 
Particularmente, el desempeño laboral en la UGEL Huaraz es escasa  ya que al 





mas no por que estén comprometidos con la institución, todo esto lo podemos 
observar en  algunos factores como la apariencia de las instalaciones, uniforme 
del personal, incentivos, amabilidad al momento de atender a los usuarios, etc.  
 
El problema de la deficiencia en el desempeño laboral que se presenta en la UGEL 
HUARAZ, en el año 2017, es que no cuentan con estrategias que les permitan 
mejorar este aspecto, confundiendo el desempeño que cada área posee con el 
simple hecho de cumplir sus funciones. Esto lo podemos apreciar en los 
ambientes de la institución, al momento que se inicia la laborar institucional. Lo 
que se observa es que existen empleados con un alto desempeño al momento de 
trabajar pero en su mayoría no se encuentra ese tipo de empleados. Asimismo se 
desconoce la relación que podría existir entre el clima laboral fomentado en la 
dicha institución y el desempeño de cada uno de los trabajadores de dicha 
institución. 
 
Se desconoce cuál es la influencia del clima laboral en el desempeño del personal 
administrativo de la UGEL Huaraz, en ese sentido no se puede tomar decisiones 
respecto a la relación de ambas variables. Aisladamente de observa parcialmente 
que el clima laboral desarrollado por la administración de la UGEL en estudio se 
establece  en función de estilos de liderazgo. Respecto al desempeño laboral, no 
siempre es adecuado, en ciertos eficiente en otros ineficiente en las áreas de 
Personal, Administración, Planillas es ahí donde se observa la mayoría de casos. 
 
Teniendo en cuenta esta realidad problemática, se ha propuesto determinar la 
influencia que podría existir entre el clima laborar desarrollado y el desempeño 
laboral del personal administrativo del objeto institucional con la finalidad de que 
con estos resultados se tomen decisiones acertadas en el futuro. 
 
1.1. Trabajos previos 
 
A nivel internacional, Gallido  (2011), en su tesis titulada “Propuesta para 
determinar la reacción entre el clima organizacional y el desempeño laboral”, 





general determinar la reacción entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral. El tipo de investigación fue descriptivo correlacional. Concluyó que  
El clima organizacional es uno de los mejores indicadores, para poder determinar 
el funcionamiento de una organización, a nivel individual, grupal u organizacional, 
también ayuda a determinar los factores que intervienen en dicha institución, 
permitiendo identificar con precisión los diferentes problemas en el funcionamiento 
de la organización a su vez  determinar el nivel de intervención. 
 
García (2011), en su tesis denominada “Evaluación de Desempeño Aplicado al 
Personal Administrativo Titular del Liceo Bolivariano “Pedro Arnal”, del 
Municipio Sucre, Estado Sucre.”, realizado en la Universidad de Oriente. 
Venezuela. Tuvo como objetivo general analizar el Proceso de Evaluación de 
Desempeño Aplicado al Personal Administrativo Titular del Liceo Bolivariano 
“Pedro Arnal” del Municipio Sucre. 
 Concluyó que: 
 
“El proceso de evaluación de desempeño es una actividad en la Institución que 
se rige por las políticas de evaluación de desempeño que en esta materia 
sostiene el Ministerio del Poder Popular para la Educación (MPPE), las cuales 
brindaron según los encuestados, beneficios en cuanto a las mejoras en el 
rendimiento laboral y fue reflejado en la institución. Que la institución tuvo líneas 
de acción o políticas del MPPE, excluyó algunas de estas durante el proceso 
aplicado al personal administrativo titular del Liceo Bolivariano, pues las 
principales con las que cumplió fueron las siguientes: la organización tuvieron 
lapsos de tiempo definidos en el cual evaluaron a su personal, la evaluación 
tuvo un tiempo establecido para su ejecución; se involucró al trabajador en el 
proceso de evaluación de desempeño a través de la comunicación e 
información sobre el mismo, y se otorgaron por medio de la evaluación 
recompensas o estímulos para los trabajadores. Que la institución dio a conocer 
los pasos a seguir durante la aplicación del proceso de evaluación de 
desempeño, a sus involucrados, sólo algunas veces, tuvieron conocimiento de 






Huamán y Ramos (2015), en su tesis titulada “Clima organizacional y 
satisfacción laboral del personal adscrito al centro de salud ascensión 
Huancavelica- 2015”, realizada en la Universidad Nacional de Huancavelica., 
Perú; tuvo como objetivo general determinar de qué manera el clima 
organizacional se relaciona con la satisfacción laboral del personal adscrito al 
Centro de Salud Ascensión- Huancavelica, 2015. El tipo de investigación fue 
no experimental, observacional, de diseño transversal correlacional. Trabajó 
con una población de 63 trabajadores y con una muestra del mismo tamaño.  
Concluyó que: 
 El clima organizacional y la satisfacción laboral se relacionó significativamente 
con Coeficiente de correlación de  Spearman de 0, 274 y un P valor de 0.030. 
Que de 63 trabajadores, 32 indicaron tener un clima organizacional regular y 
satisfacción laboral alta. 31 trabajadores precisaron clima organizacional y 
satisfacción laboral regular. Que de 63 trabajadores, 46 trabajadores indicaron 
tener clima organizacional regular y alta satisfacción sobre las condiciones 
físicas en el trabajo. 17 precisaron clima organizacional y satisfacción laboral 
regular. Es decir se relacionó significativamente, debido a que el Coeficiente de 
correlación de Spearman arrojo un valor de 0, 269 y un P valor que fue 0, 028 
y siendo este valor< 0,05, entonces se acepta la hipótesis de investigación. 
 
A nivel nacional Mino (2014), en su tesis denominada “Correlación entre el 
clima organizacional y el desempeño en los trabajadores del restaurante de 
parrillas Marakos 490 del departamento de Lambayeque”, realizada en la 
Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo de Chiclayo Perú; tuvo como 
objetivo general determinar la correlación entre el clima organizacional y el 
desempeño en los trabajadores del restaurante. La investigación fue del tipo 
descriptivo, aplicada y ex post facto, trabajó con una población de 21 personas 
y con una muestra del mismo tamaño. La población cliente fue de 1133 
comandas y una muestra de 272 comandas. Concluyó que: 
Existió un grado de correlación baja entre el clima organizacional y el 
desempeño en los trabajadores del Restaurante de Parrillas Marakos 490 del 
Departamento de Lambayeque. Que existió falta de trabajo en equipo, 





desencadenó un clima laboral desfavorable que produjo menos productividad 
para con la empresa e influyó en sus servicios al cliente. Que la falta de 
estructura organizacional y el mal programa de remuneraciones causa que el 
personal se desmotive totalmente, repercutiendo en su desempeño laboral. 
 
A nivel local, Montañez (2012), en su tesis para obtener el título profesional de 
administración titulada “Relación entre el clima laboral y el desempeño de los 
trabajadores del área de logística del seguro social de salud ESSALUD en la 
cuidada de Chimbote-2012”; tuvo como objetivo general determinar la relación 
entre el clima laboral y el desempeño de los trabajadores del área de logística 
del seguro social de salud ESSALUD en la cuidada de Chimbote. La 
investigación fue del tipo no experimental de diseño correlacional.  
Concluyó que: 
 En el estudio se realizó la relación entre el clima laboral y desempeño de los 
trabajadores, a través de la Prueba Estadística (Chi-cuadrado) y el Valor Critico 
calculado en tabla a un nivel de confianza de 95% y un nivel de significancia de 
5% (0.05), con un valor observado (valor calculado) de 17.34 muy superior al 
valor en tabla (valor critico) de 9.48; lo cual dio como resultado que existe una 
relación significativa entre ambas variables. Por lo que se afirmó que se acepta 
la hipótesis de investigación, constituyéndose en una relación positiva. 
 
Palacios (2012) en su tesis “El clima laboral y su relación con el desempeño del 
personal de Plaza VEA Chimbote en el año 2012”. Tuvo como objetivo general 
determinar la relación entre el clima laboral y el desempeño del personal  de 
Plaza VEA Chimbote en el año 2012. La investigación fue del tipo no 
experimental de diseño correlacional. Concluyó que: 
Existió relación entre el clima laboral y el desempeño laboral en Plaza Vea 
Chimbote se comprobó de relación entre las dos variables a través de la prueba 
de Chi cuadrada., en la que el valor de significancia p es igual a 0.001 que es 
menor a 0.01 por lo que la relación entre la variable nivel de clima laboral y nivel 
de desempeño laboral están altamente relacionadas, siendo el grado de 






Valdivia (2014), en su tesis sobre “El clima organizacional en el desempeño 
laboral del personal de la empresa Danper - Tujillo SAC. 2014”, realizado en la 
Universidad nacional de Trujillo Perú, tuvo como objetivo general determinar la 
influencia del clima organizacional en el desempeño laboral del personal de la 
empresa DANPER Trujillo S.A.C. Trabajó con una población de 800 
trabajadores, con una muestra de 117 trabajadores. El diseño de investigación 
fue del tipo descriptiva – transeccional.  
Concluyó que el clima organizacional influyó medianamente en el desempeño 
de los trabajadores de la Empresa DANPER Trujillo SAC, que las dimensiones 
más importantes que influyen en el clima organizacional en la empresa 
DANPER Trujillo SAC son la motivación, confortabilidad, auto realización 
profesional, confianza para poder sugerir, seguridad personal y la fomentación 
de desarrollo y promoción de los trabajadores. Que la motivación influye 
directamente en su desempeño diario. Que la comunicación no fue del todo 
eficiente, los encargados supervisores jugaron un papel primordial en el 
reconocimiento del desempeño laboral de los trabajadores y esto determina 
efectos positivos en el clima organizacional en el desarrollo de las funciones 
del colaborador. 
 
Huamani (2013), en su tesis de licenciatura titulada “El clima organizacional y 
su influencia en el desempeño laboral del personal de conducción de trenes, 
del Área de Transporte del Metro de Lima, la línea 1 en el 2013”, realizada en 
la Universidad Nacional Tecnológica de Lima Sur, tuvo como objetivo general 
explicar la influencia del clima organizacional en el desempeño laboral de los 
conductores de trenes, del área de transporte del metro de lima línea 1, tipo de 
investigación aplicada, nivel de investigación correlacional explicativo, trabajo 
con una población de 80 choferes y una muestra de 60 choferes.  
Concluyó que el clima organizacional del personal de conducción de trenes es 
favorable para la organización y en las actividades asignadas en sus funciones 
son positivas para su desempeño laboral. Que la comunicación dentro de sus 
funciones es fundamental y vital que se de forma clara, precisa, sencilla y 
consecuente; para el normal funcionamiento de todo el sistema. Que el 





puesto, en donde le permite desarrollarse y sentirse satisfecho por los 
resultados logrados en la ejecución de sus responsabilidades y deberes. El 
resultado de la influencia del clima organizacional en el desempeño laboral del 
personal del área de transporte del proyecto la línea 1 del metro de lima en el 
2013, se encuentra en un nivel medio productivo y medianamente satisfactorio 
para un buen desempeño laboral; que el clima organización influye en el 




1.3. Teorías relacionadas al tema 
 
1.3.1 Teoría del Clima Organizacional de Talcott y Parsons 
Según esta teoría, las organizaciones empresariales públicas o privadas son 
parte de la sociedad y se le entiende como un subsistema de la misma, en 
ese sentido, se hace necesario la integración de la personalidad, el sistema 
social organizacional e institucional, los niveles culturales y tecnológicos. De 
acuerdo con esta teoría, la integración se puede realizar a través de las 
funciones, los status y las expectativas, tomadas en consideración, así como 
con las orientaciones de la personalidad y las orientaciones normativas. 
 
El modelo de Clima Laboral o también denominado organizacional consideran 
al clima laboras u organizacional como un concepto sistémico, en el que cada 
organización es única, debido a que ha adquirido su propia cultura, sus 
propias tradiciones y propios métodos de acción, que en su integralidad 
constituyen su clima organizacional, elemento importante en la medida en que 
influye en la motivación, desempeño y satisfacción laboral. El clima laboral, 
sistemáticamente refleja la forma de ser, irradia la forma de vida, las 
costumbres, la identidad de la organización; si este clima es mejorado, 
también se da una mejora en sus elementos, en su desempeño respecto a la 
organización. El análisis del clima organizacional a través de un enfoque 
psicológico se refleja dos niveles, estos son las características del ambiente 






Los atributos o variables del ambiente del grupo se refieren al conjunto de 
fenómenos psicológicos grupales (motivación, liderazgo, etc.) que se dan o 
manifiestan entre  los elementos de la organización y que guardan relación 
con las dimensiones del afecto, del conocimiento y del  conflicto de cada 
persona; no obstante el análisis de los procesos psicológicos básicos que se 
dan a nivel individual y de grupo se realiza mediante las dimensiones del clima 
organizacional y no con las herramientas administrativas y de gestión 
tradicionales. El impacto o la relación del clima laboral en la conducta de las 
personas implican básicamente una síntesis de actividades ya que desde la 
perspectiva psicológica de las organizaciones, todas las funciones y tareas 
que realizan son conductas, y por ello tienen una base en las características 
personales de sus miembros. 
 
Clima Organizacional presenta diversas e interesantes características, tales 
como el medio ambiente de la Organización en donde realizan el desempeño 
los elementos operativos de la organización, este medio ambiente puede ser 
afectado positiva o negativamente por agentes o factores externos o internos. 
Estas características se observan de forma directa o indirectamente por los 
elementos que trabajan o cumplen alguna función en ese entorno, esto último 
determina el clima organizacional, ya que cada miembro tiene una percepción 
distinta del medio en que se desenvuelve (Bustos y Miranda, 2001). 
 
El Clima Organizacional se define como un cambio que debería ser continuo 
en las actitudes de las personas, administrativos y trabajadores, que son 
configurados por diferentes razones: relaciones laborales, procesos de una 
determinada función, proceso de reducción de personal, incremento de 
ingresos o salarios, etc. En el incremento de la motivación se incrementa el 
Clima Organizacional, ya que el dinero es considerado como un gran 
motivador, el dinero cubre necesidad y la persona trabaja para cubrir sus 
necesidades, cuando se decremento la motivación éste disminuye también, 
ya sea por frustración o por alguna razón que hizo imposible satisfacer la 





permanentes en el tiempo, se diferencian de una organización a otra y de una 
sección a otra dentro de una misma empresa. 
 
De acuerdo con la literatura administrativa, el Clima Organizacional influye 
positivamente en el compromiso, en la identificación, en las formas de como 
el trabajador se desempeña en su función laboral, bien remunerado se siente 
parte de la institución, por el contrario, si es tratado de manera hostil, con un 
liderazgo muy autoritario, el trabajador tendrá inclinación a comportarse 
negativamente, sin identificación, en una posición conflictiva, con sus 
compañeros, con las autoridades, en contra de los objetivos empresariales, 
aunque este no necesariamente tenga conciencia del papel y de la existencia 
de los factores que la componen. Si las autoridades de la empresa tratan bien 
al trabajador, esta persona va a sentir el apoyo, el respaldo y la sensación de 
bienestar, la comodidad de un clima y contexto adecuado para el desempeño 
laboral y la convivencia organizacional, otros por el contrario, puede ser que 
no se sientan bien, en desacuerdo con sus remuneraciones, con su jefe o 
grupo, etc. en estas condiciones se determinan el tipo de actitudes y 
comportamientos que adoptarán los trabajadores.  
 
El clima organizacional se caracteriza por configurar un conjunto de 
sentimientos y conductas que se manifiestan en los trabajadores de una 
organización en función a sus relaciones laborales, establece la manera de 
como los trabajadores perciben su entorno laboral, su trabajo, sus relaciones, 
su organización, su satisfacción, etc. (Góngora, 2003; Brunet, 1987). 
 
Las apreciaciones y resultados que configuran el Clima Organizacional tienen 
su origen en una diversidad de variables, atributos o factores internos o 
externos. Unos abarcan los factores de cómo o que tipos de liderazgos se 
aplica, así como que prácticas de dirección (tipos de supervisión: autoritaria, 
participativa, etc.). Otros factores se relacionan con el sistema formal, 
normativos, y la estructura organizacional (sistema de comunicaciones, 





factores lo constituyen las consecuencias de las conductas laborales 
(sistemas de incentivo, apoyo social, interacción con los demás miembros, 
sindicatos, etc.) (Kopelman, Brief & Guzzo, 1990). 
 
Al Clima Organizacional también se le entiende como la cualidad o propiedad 
del ambiente organizacional, que reciben o experimentan los trabajadores o 
empleados de la organización, y que dan origen al comportamiento. Para que 
una persona pueda trabajar bien debe sentirse bien consigo mismo y con todo 
lo que gira alrededor de ella y entender el ambiente donde se desenvuelve 
todo el personal. Un adecuado clima o un inadecuado clima organizacional, 
genera consecuencias para la organización a nivel positivo y negativo, 
definidas por la percepción que los miembros tienen de la organización. Las 
consecuencias positivas se señalan las siguientes: logro, afiliación, poder, 
productividad, baja rotación, satisfacción, adaptación, innovación, etc. Entre 
las consecuencias negativas, se puede indicar las siguientes: inadaptación, 
alta rotación, ausentismo, poca innovación, baja productividad, etc. (Rivera, 
2008; Bustos y Miranda, 2001). 
 
1.4     Teoría del clima organizacional de Likert 
La teoría de Clima Organizacional de Likert (Brunet, 1987) manifiesta que la 
conducta asumida por los trabajadores, empleados o por los subordinados se 
relaciona con la conducta del comportamiento administrativo, así como de las 
condiciones organizacionales percibidas por los trabajadores, en ese sentido 
se afirma que la reacción estará determinada por la percepción, por como el 
trabajador percibe el clima organizacional. Esta teoría afirma que el 
comportamiento de los trabajadores es causado, en parte, por el 
comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que 
éstos perciben y, en parte, por sus informaciones, sus percepciones, sus 
esperanzas, sus capacidades y sus valores. Si la realidad influye sobre la 
percepción, es la percepción la que determina el tipo de comportamiento que 





separar los cuatro factores principales que influyen sobre la percepción 
individual del clima. Estos son: (Brunet, 2004). 
 
Los parámetros o variables ligadas al contexto, a la tecnología y a la 
estructura misma del sistema organizacional. 
El nivel jerárquico que el individuo ocupa dentro de la organización así 
como el salario que gana. 
Los factores psicológicos personales tales como la personalidad, las 
actitudes y el nivel de satisfacción. 
La percepción o comprensión que tienen los trabajadores, los colegas 
y los superiores del clima de la organización. 
 
Estos factores se encuentran influenciados por determinadas variables. Ellas 
son las variables causales (son variables independientes que determinan el 
sentido en que una organización evoluciona así como los resultados que 
obtiene); Variables intermediarias (Reflejan el estado interno y la salud de una 
empresa (motivaciones, las actitudes, los objetivos de rendimiento, la eficacia 
de la comunicación, etc.); y las variables finales, son las variables 
dependientes que resultan del efecto conjunto de las dos precedentes, reflejan 
los resultados obtenidos por la organización (productividad, los gastos de la 
empresa, pérdidas y ganancias, etc.). (Brunet, 2004) 
La combinación de éstas variables permite determinar dos grandes tipos de 
climas, que va desde un sistema muy autoritario a un sistema muy 
participativo. 
 
1.5 Tipos del clima organizacional 
1.5.1. Autoritarismo explotador: En este tipo de clima, la dirección no le 
tiene confianza a sus empleados. La mayor parte de las decisiones y de los 
objetivos se toman en la cima de la organización. Los empleados trabajan 
dentro de una atmósfera de miedo, castigos y amenazas. Este tipo de clima 





dirección con sus empleados no existe más que en forma de directrices y 
de instrucciones específicas (Brunet, 2004). 
 
1.5.2. Autoritarismo Paternalista: Es aquel en que la dirección tiene una 
confianza condescendiente en sus empleados. La mayor parte de las 
decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones 
inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos, son los métodos 
utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. Aunque los 
procesos de control permanecen siempre centralizados en la cima, algunas 
veces se delegan a los niveles intermedios e inferiores. Bajo este tipo de 
clima, la dirección juega mucho con las necesidades sociales de sus 
empleados que tienen, sin embargo la impresión de trabajar dentro de un 
ambiente estable y estructurado (Brunet, 2004). 
 
1.5.3. Clima de Tipo Participativo 
1.5.3.1 Consultivo: La dirección tiene confianza en sus empleados. 
La política y las decisiones se toman generalmente en la cima pero se 
permite a los subordinados que tomen decisiones más específicas en 
los niveles inferiores. Las recompensas, los castigos ocasionales y 
cualquier implicación se utilizan para motivar a los trabajadores, se 
trata también de satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. 
Los aspectos importantes de los procesos de control se delegan de 
arriba hacia abajo con un sentimiento de responsabilidad en los 
niveles superiores e inferiores (Brunet, 2004). 
Este tipo de clima presenta un ambiente bastante dinámico en el que 









1.5.3.2 Participación en grupo 
La dirección tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos 
de tomas de decisiones están diseminados en toda la organización, y 
muy bien integrados a cada uno de los niveles.  
La comunicación no se hace sólo ascendente o descendente, sino 
también lateral. 
Todos los empleados y todo el personal de dirección forman un equipo 
para alcanzar los fines y los objetivos de la organización que se 
establecen bajo la forma de planificación estratégica. 
 
1.6 Teoría de las relaciones humanas 
La teoría de las relaciones humanas fue desarrollada por Elton Mayo. Fue 
básicamente un movimiento de reacción y de oposición a la teoría clásica de 
la administración. Se origina por la necesidad de alcanzar una eficiencia 
completa en la producción dentro de una armonía laboral entre el obrero y el 
patrón, en razón a las limitaciones que presenta la teoría clásica, que con el 
fin de aumentar la rentabilidad del negocio llegó al extremo de la explotación 
de los trabajadores quienes se vieron forzados a creer sus propios sindicatos. 
Fue básicamente un movimiento de reacción y de oposición a la teoría clásica 
de la administración (Chiavenato, 2000). 
 
La teoría de las relaciones humanas se preocupó, prioritariamente, por 
estudiar la opresión del hombre a manos del esclavizante desarrollo de la 
civilización industrializada. Elton Mayo, el fundador del movimiento, dedicó 
sus libros a examinar los problemas humanos, sociales y políticos derivados 
de una civilización basada casi exclusivamente en la industrialización y en la 
tecnología. 
 






El trabajo es una actividad típicamente social. El nivel de producción 
está más influenciado por las normas de grupo que por los incentivos 
salariales. La actitud del empleado frente a su trabajo y la naturaleza 
del grupo en el cual participa son factores decisivos de la productividad. 
El comportamiento social, el obrero no actúa como individuo aislado 
sino como miembro de un grupo social. 
Las Recompensas y Sanciones sociales.  La persona es motivada 
esencialmente por la necesidad de "estar junto a", de "ser reconocida", 
de recibir comunicación adecuada. Mayo está en desacuerdo con la 
afirmación de Taylor según la cual la motivación básica del trabajador 
es sólo salarial. 
Los grupos informales 
Las relaciones Humanas. La civilización industrializada origina la 
desintegración de los grupos primarios de la sociedad, como la familia, 
los grupos informales y la religión, mientras que la fábrica surgirá como 
una nueva unidad social que proporcionará un nuevo hogar, un sitio 
para la comprensión y la seguridad emocional de los individuos. 
La importancia del contenido del cargo 
El énfasis en los aspectos emocionales 
 
Respecto al movimiento de las relaciones humanas comenta que son 
esenciales los escritos de Elton Mayo y Mary Parker Follet. Mayo, australiano 
por nacimiento y quien encabezó las investigaciones de Harvard en 
Howthorne, recomendó a los administradores atender las necesidades 
emocionales de los empleados en su obra clásica de 1933, The human 
Problems of and Industrial Civillization. Follet fue una verdadera pionera, no 
sólo como consultora administrativa en el mundo industrial del decenio de 
1920, dominado por los hombres, sino también como autora que vio en los 
empleados una combinación compleja de actitudes, creencias y necesidades 
(Kinicki & Kreitner, 2003). 
La teoría de las relaciones humanas define como relaciones humanas a los 





empleados y sus colegas, entre subordinados y sus jefes, entre los elementos 
de una sección y aquellos de otra (Kinicki & Kreitner, 2003). 
Con ésta teoría surge una nueva concepción sobre la naturaleza del hombre, 
el hombre social:  
Los trabajadores son criaturas sociales complejas, con 
sentimientos, deseos y temores. El comportamiento en el trabajo 
es una consecuencia de muchos factores motivacionales.  
Las personas son motivadas por ciertas necesidades y alcanzan 
sus satisfacciones primarias a través de los grupos con los cuales 
interactúan. Dificultades en participar y en relacionarse con el 
grupo ocasionan elevación de la rotación de personal, baja de la 
moral, fatiga más rápida, reducción de los niveles de desempeño, 
etc.  
El comportamiento de los grupos puede manejarse a través de un 
adecuado estilo de supervisión y liderazgo.  
Las normas de grupo funcionan como mecanismos reguladores 
del comportamiento de los miembros.  
 
La necesidad de establecer relaciones con otras personas es uno de los más 
fuertes y constantes impulsos humanos. Es una característica básica, pues el 
hombre es un ser eminentemente social. Los empleados, si no tienen 
oportunidades de establecer contactos sociales en el servicio, tienden a hallar 
el trabajo desagradable, monótono y mecánico, lo que se puede reflejar en 
baja producción, elevación de la rotación de personal, baja de la moral, fatiga 
más rápida y reducción de los niveles de desempeño. La convivencia social y 
las experiencias compartidas con los colegas de trabajo se sitúan entre las 
fuentes más poderosas y significativas de satisfacción en el trabajo (Kinicki & 
Kreitner, 2003). 
Dentro de las organizaciones se forman grupos, (Kinicki & Kreitner, 2003), 
define un grupo como dos o más personas que interactúan libremente y 





son 24 asignados a ellos para lograr diversos propósitos. Cuando un 
administrador forma un grupo para ayudar al logro de los objetivos de la 
organización, se le considera un grupo formal.  
En síntesis, podríamos decir que las relaciones personales son aquellos 
contactos que los empleados establecen dentro de las organizaciones.  
Algunas veces estos contactos se establecen de manera formal (por objetivos 
comunes) y otras se dan informalmente (por amistad). La teoría de las 
relaciones humanas produjo un importante cambio en la administración, 
gracias a sus precursores los empleados son vistos como seres sociales con 
sentimientos y con necesidades. Además, con esta teoría, se comprobó que 
el comportamiento humano es determinado por las diferentes necesidades y 
motivaciones de cada persona.  
Brunet (1992) afirma que el concepto de clima organizacional fue introducido 
por primera vez al área de psicología organizacional por Gellerman en 1960. 
Este concepto estaba influido por dos grandes escuelas de pensamiento: la 
escuela de Gestalt y la escuela funcionalista. 
Para Chiavenato (2004), el clima organizacional  constituye el medio interno 
de una organización, la atmosfera psicológica característica que existe en 
cada organización.  Asimismo menciona que el concepto de clima 
organizacional involucra diferentes aspectos de la situación, que se 
sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de organización, la 
tecnología, las políticas, las metas operacionales, los reglamentos internos 
(factores estructurales); además de las actitudes, sistemas de valores y 
formas de comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores 
sociales). 
 
Anzola (2003), opina que el clima se refiere a las percepciones e 
interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen con 
respecto a su organización, que a su vez influyen en la conducta de los 






Para Seisdedos (1996) se denomina clima organizacional al conjunto de 
percepciones globales que el individuo tiene de la organización, reflejo de la 
interacción entre ambos. Dice que lo importante es cómo percibe el sujeto su 
entorno, independientemente de cómo lo perciben otros, por lo tanto es más 
una dimensión del individuo que de la organización. 
 
Schein, citado por Davis (2003) menciona que el ambiente organizacional, a 
veces llamada atmósfera o cultura organizacional, es el conjunto de 
suposiciones, creencias, valores y normas que comparten sus miembros. 
Rodríguez, (1999) expresa que el clima organizacional se refiere a las 
percepciones compartidas por los miembros de una organización respecto al 
trabajo, el ambiente físico en que éste se da, las relaciones interpersonales 
que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan 
dicho trabajo. 
 
Dessler (1979) plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del 
término de clima organizacional, las definiciones giran alrededor de factores 
organizacionales puramente objetivos como estructura, políticas y reglas, 
hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo.  
 
 
Por último Méndez (2006) se refiere al clima organizacional como el ambiente 
propio de la organización, producido y percibido por el individuo de acuerdo a 
las condiciones que encuentra en su proceso de interacción social y en la 
estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivación, 
liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y 
cooperación) que orientan su creencia, percepción, grado de participación y 








1.7. CLIMA LABORAL 
 
1.7.1 IDENTIFICACIÓN INSTITUCIONAL   
La identificación institucional se relaciona con los objetivos, la 
comunicación, la integración, los cuales contribuyen en la generación 
de identificación del personal. Consiste en que el personal hace suyo 
los objetivos de área e institucionales, conlleva a una adecuada 
comunicación, consiste en la integración que del personal tiene para 
con sus compañeros y  la institución (Rodríguez, 2010; Nybo, 2004). 
 
1.7.2 MOTIVACIÓN LABORAL 
La motivación es un conjunto de actividades operativas, actitudes, o 
conductas que ejerce un superior sobre el subordinado, consiste en 
reconocer la labor operativa o administrativa, reconocer el desempeño 
laboral, implica procesos de capacitación para el crecimiento 
organizacional del personal, la frecuencia y la calidad con que se realizan 
esta capacitaciones (Valdivia, 2014) 
 
1.7.3 AMBIENTE DE TRABAJO 
El ambiente de trabajo es configurado en la relación laboral entre 
superiores y subordinados, es el trato físico y psicológico, el ambiente 
de trabajo que recibe el empleado o trabajador para realizar su función 
laboral. El ambiente también implica la frecuencia y nivel comunicacional 
entre los elementos de la organización, así como la frecuencia con que 
se realizan las reuniones entre ellos (Huamani, 2013, Chiavenato, 2004) 
 
 
1.8 Fundamento teórico del Desempeño laboral 
El desempeño laboral es la actitud, la conducta, la técnica, el método y la 
forma en que los empleados realizan su trabajo. Se comprende como el 
rendimiento del trabajador o empelado, en donde el empleador tiene la 
responsabilidad de administrar  el desempeño, debe tener en cuenta los 





organizativas y la productividad para analizar el desempeño individual de cada 
trabajador. Las gestiones del rendimiento laboral, en las empresas 
generalmente se llevan a cabo cada año, es allí donde se determina las 
habilidades, capacidades y competencias del empelado o trabajador.  
 
De acuerdo con el desempeño, según las acciones o comportamientos que 
adoptan en el centro de trabajo por parte de los empleados es relevante la 
actitud que adopta el empelado frente al logro de los objetivos de la institución. 
Se entiende que el adecuado desempeño laboral es la fortaleza más relevante 
con la que dispone una organización (Chiavenato, 2000). El desempeño es 
influenciado en gran parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, 
sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonía (Bittel, 1996). 
 
Por tanto, el desempeño se relaciona o vincula con las habilidades y 
conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar 
los objetivos de la empresa. Al respecto, Ghiselli (2007), señala cómo el 
desempeño está influenciado por cuatro (4) factores: la motivación, 
habilidades y rasgos personales; claridad y aceptación del rol; oportunidades 
para realizarse. 
 
La importancia de este enfoque reside en el hecho que el desempeño del 
trabajador va de la mano con las actitudes y aptitudes que estos tengan es 
función a los objetivos que se quieran alcanzar, seguidos por políticas normas, 
visión y misión de la organización. 
 
1.9 Teoría de las necesidades de Maslow  
La teoría de jerarquía de las necesidades del hombre, propuesta por Maslow 
(1994), parte del supuesto que el hombre actúa por necesidades, nuestro 







Maslow. (1994) contempla a la motivación humana en términos de una 
jerarquía de cinco necesidades que las clasifica a su vez en necesidades de 
orden  inferior y necesidades de orden superior.  
Entre las necesidades de orden inferior se encuentran: 
Fisiológicas: Son necesidades de primer nivel y se refieren a la 
supervivencia, involucra: aire, agua, alimento, vivienda, vestido, etc.  
Seguridad: Se relaciona con la tendencia a la conservación, frente a 
situaciones de peligro, incluye el deseo de seguridad, estabilidad y ausencia 
de dolor.  
Entre las necesidades de orden superior se encuentran: 
Sociales o de amor: El hombre tiene la necesidad de relacionarse de 
agruparse formal o informalmente, de sentirse uno mismo requerido.  
Estima: Es necesario recibir reconocimiento de los demás, de lo contrario se 
frustra los esfuerzos de esta índole generar sentimientos de prestigio de 
confianza en sí mismo, proyectándose al medio en que interactúa. 
Autorrealización: Consiste en desarrollar al máximo el potencial de cada 
uno, se trata de una sensación autosuperadora permanente. El llegar a ser 
todo lo que uno se ha propuesto como meta, es un objetivo humano inculcado 
por la cultura del éxito y competitividad y por ende de prosperidad personal y 
social, rechazando el de incluirse dentro de la cultura de derrota.  
 
Esta teoría sostiene que la persona está en permanente estado de motivación, 
y que a medida que se satisface un deseo, surge otro en su lugar.  El enfoque 
de Maslow (1994), aunque es demasiado amplio, representa para la 
administración de recursos humanos un valioso modelo del comportamiento 
de las personas, basado en la carencia (o falta de satisfacción de una 
necesidad específica) y complacencia que lo lleva al individuo a satisfacer 
dicha necesidad. Sin embargo una vez que sea cubierta disminuirá su 





necesidad no tiene que satisfacerse por completo antes de que emerja la 
siguiente. 
En las sociedades modernas muchos trabajadores ya han satisfecho sus 
necesidades de orden inferior y están motivados por necesidades psicológicas 
de orden superior. Sin embargo esto sucederá en países altamente 
desarrollados, pero en países como el nuestro aún existe mucha gente que 
trabaja para satisfacer necesidades primarias. 
1.10  Teoría de las expectativas de Vroom  
Fue, otro de los exponentes de esta teoría contemporánea que da 
explicaciones ampliamente aceptadas acerca de la motivación, en la que 
reconoce la importancia de diversas necesidades y motivaciones individuales. 
Adopta una apariencia más realista que los enfoques propugnados por 
Maslow y Herzberg. Furnham (2000) propone un modelo de expectativas de 
la motivación basado en objetivos intermedios y graduales (medios) que 
conducen a un objetivo  final. De esta manera Vroom se acerca al concepto 
de “Armonía de objetivos” en donde las personas tienen sus propias metas 
que son a su vez diferentes a los de la organización, pero posibles de 
armonizar ambas como un todo. Esta teoría es consistente tal como se percibe 
en el “sistema de administración por objetivos”. 
 
Según este modelo la motivación es un proceso que regula la selección de los 
comportamientos. El modelo no actúa, en función de necesidades no 
satisfechas, o de la aplicación de recompensas y castigos, sino por el 
contrario, considera a las personas como seres pensantes cuyas 
percepciones y estimaciones de probabilidades de ocurrencia, influyen de 
manera importante en su comportamiento. 
 
La teoría de las expectativas supone que la motivación no equivale al 
desempeño en el trabajo, sino es uno de varias determinantes. La motivación, 
junto con las destrezas, los rasgos de personalidad, las habilidades, la 





combinan para influir en el desempeño del trabajo. Es importante reconocer 
que la teoría de las expectativas considera con gran objetividad a través de 
los años, se han adoptado y modificado las ideas fundamentales. Al parecer 
es más ajustable a la vida real, el supuesto de que las percepciones de valor, 
varían de alguna manera entre un individuo y otro, tanto en diferentes 
momentos como en diversos lugares. Coincide además con la idea de que los 
administradores deben diseñar las condiciones ideales para un mejor 
desempeño. 
 
Analizar el desempeño laboral implica de cierto modo evaluarlo, en esa misma 
dirección, Santos Guerra (1993), afirma que lo más importante no es hacer la 
evaluación sino saber a quién va a favorecer, al servicio de quién se va a 
poner, los beneficios que va a reportar. La evaluación del desempeño laboral 
es así vista como un proceso de ayuda, de indagación rigurosa sobre la 
práctica, de manera que los protagonistas puedan formular un juicio sobre su 
valor educativo. 
 
Para analizar el desempeño laboral es necesario también conocer su perfil 
profesional, de acuerdo con Hawes (2001), utilizar la acepción perfil 
profesional del personal docente tiene que ver con una “proyección al mundo 
de la sociedad, al mundo donde habrá de desempeñarse”. Hawes sostiene  
que es de vital importancia conocer a profundidad el perfil profesional del 
personal docente con fines de estudiar las variables componentes del 
desempeño profesional en todas sus dimensiones a calidad de su 
desempeño. Para ello se debe de tener en cuenta la profesión, las habilidades, 
capacidades y competencias adquiridas, la responsabilidad demostrada, los 
conocimientos profesionales, el nivel logrado en la inteligencia emocional, etc. 
 
Asimismo, Hawes (2005), confirma que aunado a esto, en términos genéricos 
se debe destacar que un perfil profesional constituye una auténtica 





históricamente se construye con base en el profesionalismo y cultura de la 
profesión a la que apunta; toma en cuenta distintos elementos tales como la 
formación, el desempeño y la ciudadanía. Además, se nutre de fuentes 
diversas, entre las que cabe destacar la filosofía institucional, las demandas 
sociales, los colegios profesionales, así como los pares profesionales, etc. 
 
1.11 Indicadores  
Tradicionalmente, el desempeño se ha medido por medio del análisis del 
puesto de trabajo y el cumplimiento de los las obligaciones dentro del mismo 
(Bernardin, Kane, Ross, Spina y Johnson, 1995). Debido a los cambios 
socioeconómicos que han conllevado mercados volubles y turbulentos 
(Chiavenato, 2004), se han empezado a considerar otros indicadores de 
desempeño que aunque no se incluyen dentro de la descripción del puesto o 
rol descrito, son necesarios para una mejora de la efectividad organizacional 
(Landy y Conte, 2007). 
 
El desempeño dentro del puesto o el desempeño intrarol se define como la 
ejecución efectiva del trabajador de las tareas o del puesto, y una contribución 
útil al entorno sociolaboral (Abramis, 1994). Según Van Dyne, Cummings y 
McLean Parks (1995), existen una serie conductas que no son propias del 
puesto de trabajo o del rol que ha de desempeñar el empleado en la 
institución. 
 
Las conductas inversas a un buen desempeño se denomina contra 
productivas han sido definidas como toda aquella conducta voluntaria que 
viola significativamente las normas de la organización y, haciendo esto, 
amenaza el bienestar de la organización, de sus miembros o ambos 
(Robinson & Bennet, 1995).Entre estas conductas se encuentran el acoso, el 
cotilleo, el abuso verbal, la violencia, el robo, el sabotaje, el daño a 
propiedades de la organización, el absentismo, la tardanza, los descansos 





afirma que estas conductas son debidas a actitudes laborales negativas 
derivadas de la falta de apoyo, la inequidad, entre otros. 
 
1.12.  DESEMPEÑO LABORAL 
 
        1.12.1 RENDIMIENTO EN EL PUESTO 
El rendimiento consiste en el nivel de entrega de las potencialidades del 
trabajador o empleado, la aplicación de las habilidades técnicas, el 
cumplimiento de las funciones, así como el cumplimiento de los objetivos 
dentro de la eficacia y eficiencia en la que se puede medir (García-Sáiz, 
2011). 
 
1.12.2 APTITUD PARA EL TRABAJO 
Esta dimensión indica el nivel de aptitud en el desempeño  de las 
funciones, es decir, la medida en que el trabajador está apto para 
desempeñar la función encomendada, implica  también la posesión de 
otras habilidades o aptitudes para ocupar otras funciones, la forma de 
organizarse para  el trabajo (Huamani, 2013). 
 
1.12.3 PRODUCTIVIDAD LABORAL 
La dimensión productividad es un indicador de la relación entre lo 
obtenido con los recursos empleados, mide la eficiencia laboral a nivel 
individual y de área. Este indicador es de importancia para conocer el 
nivel desempeño laboral del personal sea operativo o administrativo 
(Huamani, 2013). 
 
1.4. Formulación del problema 
1.4.1 PROBLEMA GENERAL 
¿Cuál es la influencia del Clima Laboral en el desempeño del personal 
administrativo de la UGEL Huaraz en el año 2017? 
1.4.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS 
a) ¿Cuál es la influencia del Clima Laboral en el rendimiento en el puesto del 





b) ¿Cuál es la influencia del Clima Laboral en la aptitud en el trabajo del 
personal administrativo de la UGEL Huaraz en el año 2017? 
c) ¿Cuál es la influencia del Clima Laboral en la productividad laboral del 
personal administrativo de la UGEL Huaraz en el año 2017? 
 
1.5. Justificación del estudio 
La realización de la presente investigación se justifica porque permitirá 
determinar y conocer la influencia que pudieran existir entre el clima laboral y 
el desempeño laboral de los trabajadores de la UGEL de la ciudad de Huaraz, 
así como determinar y conocer las características de cada una de las 
dimensiones e indicadores de ambas variables de investigación. Sus 
resultados van a servir para la toma de decisiones a las autoridades de la 




Se justifica socialmente en el sentido de que con los resultados de la presente 
investigación se podría mejorar el clima laboral de la UGEL Huaraz, la cual va 
a beneficiar en el futuro a la misma UGEL y a sus respectivos trabajadores. 
 
Asimismo se justifica en tanto en el futuro va servir como fuente de 
información para la realización de nuevas investigaciones que esté 
relacionadas con este tema. 
 
1.6. Hipótesis 
1.6.1. Hipótesis General 
HI: El clima laboral tiene una baja influencia en el desempeño laboral del 
personal administrativo de la UGEL Huaraz en el año 2017. 
H0: El clima  laboral no tiene influencia en el desempeño laboral del 








1.7.1 Objetivo General 
Determinar la influencia del Clima Laboral en el desempeño del personal 
administrativo de la UGEL Huaraz en el año 2017. 
 
1.7.2 Objetivos Específicos 
a) Determinar la influencia del Clima Laboral en el rendimiento en el 
puesto del personal administrativo de la UGEL Huaraz en el año 2017. 
b) Establecer la influencia del Clima Laboral en la aptitud en el trabajo del 
personal administrativo de la UGEL Huaraz en el año 2017. 
c) Determinar la influencia del Clima Laboral en la productividad laboral 









































2.1. Diseño de investigación 
 
El tipo de investigación fue no experimental debido a que el investigador no 
realizó manipulación o intervención en el tratamiento de las variables del 
estudio. Este diseño implica realizar la observación de las variables de 
estudio, desde una mirada objetiva, recogiendo información intacta, tal como 
se presentan en su contexto natural para analizarlo con posterioridad 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2010). 
 
La investigación fue del según el alcance es transversal debido a que se 
recolectaron la información de los indicadores de las variables de estudio 
mediante el instrumento en un solo tiempo durante toda la investigación 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p.153). 
 
El diseño de investigación es correlacional-causal porque se tuvo que 
determinar la influencia del Clima Laboral en el Desempeño del Personal 
Administrativo de la UGEL Huaraz en el año 2017. El esquema es el siguiente: 
 
                                             
 




X: Variable Clima Laboral 


























Es la expresión 
personal sobre la 
percepción que los 
trabajadores y 
directivos se forman 
de la organización a 
la que pertenecen y 
que incide 
directamente en el 




El clima laboral  
se va a medir en 
función de los 








identificación con los 
objetivos del Área de trabajo 





identificación con los 
objetivos de la UGEL 
identificación con su 
compañeros de trabajo 
identificación con las 
autoridades de la UGEL 
Motivación 
Laboral 
reconocimiento de logro a 
nivel personal 
reconocimiento de logro al 
área de trabajo 
capacitaciones anuales al 
personal administrativo de la 
UGEL Huaraz 
calidad de la capacitaciones 
al personal administrativo de 
la UGEL Huaraz 
Ambiente de 
trabajo 
relación laboral entre la 
gerencia y el personal 
administrativo de la UGEL 
Huaraz 
comodidad del ambiente 
laboral al personal 
administrativo de la UGEL 
Huaraz 
comunicación entre la 
gerencia y el personal 
administrativo  de la UGEL 
Huaraz 
reuniones laborales entre  la 
gerencia y el personal 











trabajador en la 
búsqueda de los 
objetivos fijados, 
esto constituye la 
estrategia individual 





laboral se mide 
con los 
indicadores de las 
dimensiones 
rendimiento en el 
puesto, aptitud 




en el puesto 
competencia del personal 





habilidades técnicas del 
personal administrativo de la 
UGEL Huaraz 
resultado en el cumplimiento 
de la función del personal 
administrativo de la UGEL 
Huaraz 
resultados del Área de trabajo 
del personal administrativo de 
la UGEL Huaraz 
 
Aptitud en el 
trabajo 
aptitud en el desempeño de 
su función por parte del 
personal administrativo de la 
UGEL Huaraz 
aptitud para ocupar otras 
funciones por parte del 
personal administrativo de la 
UGEL Huaraz 
organización del trabajo por 





administrativo de la UGEL 
Huaraz 
organización de la 
documentación por parte del 




eficacia laboral del personal 
administrativo de la UGEL 
Huaraz 
eficiencia laboral del personal 
administrativo de la UGEL 
Huaraz 
productividad individual del 
personal administrativo de la 
UGEL Huaraz 
productividad del Área del 
personal administrativo de la 
UGEL Huaraz 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
 





















































2.3. Población y muestra 
 
Población: La población de estudio está conformada por 54 empleados que 
pertenecen al personal administrativo de la UGEL Huaraz. 
 
Muestra: La muestra censal de estudio está conformada por 54 empleados que 
pertenecen al personal administrativo de la UGEL Huaraz. Estos 54 empleados 
pertenecen al CAP. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 
 
Se aplicó la técnica de la encuesta a los elementos de la muestra ya establecida. 
El instrumento aplicado fue el cuestionario. 
La encuesta consiste en medir o evaluar las características e influencias del Clima 
Laboral en el Desempeño del personal administrativo de la UGEL  
El método para determinar la confiabilidad del instrumento fue el Alfa de Cronbach, 
cuyo valor deberá estar entre 0.80 y 1.00, caso contrario se rechazará, se aplicará 
un estudio piloto conformado por 6 empleados de otra UGEL. 
TÉCNICA INSTRUMENTO 
ENCUESTA 
Técnica realizada sobre una muestra, 
utilizando procesos completos de 
interrogación para obtener mediciones 
cuantitativas de características objetivas y 
subjetivas de una determinada población. 
Cuestionario 
Instrumento esencial para la obtención de 
datos. El cuestionario consta de 24 
preguntas sobre los hechos o aspectos que 
conciernen en una investigación y son 




2.5. Validez y confiabilidad 
 
En el presente estudio realizó la validación y confiabilidad a través de: 
 
- Validación 
Para el siguiente proyecto de tesis se usó la validez de contenido. El 
Cuestionario se aprobó por un juicio de expertos, quienes fueron tres 








- Confiabilidad:  
 
Hernández, Fernández y Baptista (2010, p. 294) aducen que “la confiabilidad 
refiere a la precisión de un instrumento de medición, debido a la existencia de 
una repetición constante, estable de medida”.  
 
En la evaluación de la confiabilidad de los instrumentos de investigación se 
aplicó las siguientes técnicas: alfa de Cronbach. 
 
 
Alfa de Cronbach 
 
La prueba piloto se aplicó a 6 participantes de la UGEL Caraz, se diseñó una tabla 
estructurada con los indicadores de las dimensiones de cada variable. Luego se 
aplicó la fórmula de Alfa de Cronbach, obteniéndose un valor de 0.843 con lo cual 











                                              x= 0.843  
 
     2.6.  Aspectos éticos 
Los datos obtenidos para el desarrollo de este proyecto fueron verídicos y 
confiables porque se consideró la singularidad, imaginación y autenticidad. 
Estos fueron seleccionados, analizados y alcanzados por medio de fuentes 















































































3.1. Tratamiento de los resultados 
 
En la presente investigación se ha aplicado la técnica de la encuesta a los 
elementos de la muestra conformada por los 54 empleados de la UGEL 
Huaraz. El instrumento aplicado fue el cuestionario. Antes de la aplicación del 
instrumento, esta fue validada mediante el método de Juicio de Expertos, a 
quienes se les alcanzó el formato de validación para su respectiva validación. 
La validación se realizó con la finalidad de medir la relación entre las variables 
en estudio en la presente investigación; y se determinó su confiabilidad 
mediante Alfa de Cronbach con la finalidad  de determinar si el instrumento 
era confiable, esto significa si su aplicación repetida da los mismos resultados 
(Hernández, Fernández, Baptista, 2010). 
Con el instrumento validada y determinado su confiabilidad mediante una 
prueba piloto, se aplicó el instrumento en 20 minutos, de 11:00 am., hasta las 
11:20 am., a los empleados de la UGEL considerados como elementos de la 
muestra, con la cual se obtuvo los datos para medir o evaluar la relación entre 
la variable Clima Laboral y Desempeño Laboral. Los instrumentos fueron 
cuidadosamente cuidados y registrados en Microsoft Excel y SPS 0.20, los 
datos fueron registrados en función de cada pregunta por indicadores, cada 
indicador por dimensiones, y las dimensiones en función de las variables de 
investigación,  
Luego, utilizando Microsoft Excel se crearon las tablas de frecuencias por 
cada pregunta y se hizo el resumen por cada dimensión. Posteriormente se 
hicieron los cruces de los datos de las tablas para el objetivo general y los 
objetivos específicos. Se interpretó las tablas estadísticas y se elaboraron sus 








3.2. Resultados según los objetivos 
       3.2.1. Resultados según el objetivo general 
 
 




Total REGULAR ADECUADO 
CLIMA LABORAL 
(Agrupada) 
BAJO Recuento 2 0 2 
% del total 3,7% 0,0% 3,7% 
REGULAR Recuento 30 5 35 
% del total 55,6% 9,3% 64,8% 
ADECUADO Recuento 9 8 17 
% del total 16,7% 14,8% 31,5% 
Total Recuento 41 13 54 






Se evidencia que existe con 55,6% un regular Clima laboral A medida que el 



































              
            Figura 1.  
 
 
















En la siguiente tabla donde se aplicó el coeficiente ETA se observó que la variable 










Tabla 2.  Coeficiente ETA del Clima Laboral y Desempeño 
Laboral 
 Valor 



























            3.2.2 Resultados según los objetivos específicos 
 
 
OBJETIVO ESPECIFICO N° 1: Determinar la influencia del Clima Laboral en el 
rendimiento en el puesto del personal administrativo de la UGEL Huaraz en el año 
2017. 
 




Se puede percibir con un 44,4% se encuentra el clima laboral  en un nivel 
regular y el rendimiento en el puesto en un nivel regular lo cual nos permite 
entender que existe una influencia regular en el clima laboral permitiéndolo 












Rendimiento en el puesto (Agrupada) 
Total BAJO REGULAR ADECUADO 
CLIMA LABORAL 
(Agrupada) 
BAJO Recuento 0 2 0 2 
% del total 0,0% 3,7% 0,0% 3,7% 
REGULAR Recuento 1 24 10 35 
% del total 1,9% 44,4% 18,5% 64,8% 
ADECUADO Recuento 1 8 8 17 
% del total 1,9% 14,8% 14,8% 31,5% 
Total Recuento 2 34 18 54 
% del total 3,7% 63,0% 33,3% 100,0% 

















                Figura 3.  
 
 
Tabla 4. Coeficiente Eta del Clima laboral y rendimiento en el 
puesto 
 Valor 
Nominal por intervalo Eta CLIMA LABORAL 
(Agrupada) dependiente 
,253 




Interpretación: En la tabla se puede percibir que existe influencia entre el clima 


























Rendimiento en el puesto  BAJO Rendimiento en el puesto  REGULAR





OBJETIVO ESPECIFICO N° 2: Establecer la influencia del Clima Laboral en la 
aptitud en el trabajo del personal administrativo de la UGEL Huaraz en el año 2017. 
Tabla 6. Clima laboral y Aptitud en el trabajo 
 
Aptitud en el trabajo  (Agrupada) 
Total BAJO REGULAR ADECUADO 
CLIMA LABORAL 
(Agrupada) 
BAJO Recuento 0 2 0 2 
% del total 0,0% 3,7% 0,0% 3,7% 
REGULAR Recuento 2 20 13 35 
% del total 3,7% 37,0% 24,1% 64,8% 
ADECUADO Recuento 0 3 14 17 
% del total 0,0% 5,6% 25,9% 31,5% 
Total Recuento 2 25 27 54 




Se evidencia que con un 37.7% se encuentra el clima laboral  en un nivel 
regular y la aptitud en el trabajo en un nivel regular lo cual nos permite 
entender que existe una influencia regular en el clima laboral permitiéndolo  











           
 



















Aptitud en el trabajo   BAJO Aptitud en el trabajo   REGULAR
Aptitud en el trabajo   ADECUADO






Tabla 07. Coeficiente Eta del Clima laboral y la aptitud en el 
trabajo  
 Valor 
Nominal por intervalo Eta CLIMA LABORAL 
(Agrupada) dependiente 
,460 
Aptitud en el trabajo  
(Agrupada) dependiente 
,443 
En la tabla se percibe que el clima laboral tiene influencia baja con una 0.460 en 
la aptitud en el trabajo. 
 
OBJETIVO ESPECIFICO N° 3: Determinar la influencia del Clima Laboral en la 
productividad laboral del personal administrativo de la UGEL Huaraz en el año 
2017. 
Tabla 8. Clima laboral y Productividad laboral 
 
 
Productividad laboral (Agrupada) 
Total BAJO REGULAR ADECUADO 
CLIMA LABORAL 
(Agrupada) 
BAJO Recuento 0 2 0 2 
% del total 0,0% 3,7% 0,0% 3,7% 
REGULAR Recuento 4 17 14 35 
% del total 7,4% 31,5% 25,9% 64,8% 
ADECUADO Recuento 1 10 6 17 
% del total 1,9% 18,5% 11,1% 31,5% 
Total Recuento 5 29 20 54 




Se observa con un 31.5% que el clima laboral está en un nivel regular así 
mismo en cuanto a la productividad laboral se encuentra en un nivel regular 



























Tabla 8. Coeficiente Eta del Clima laboral y la productividad 
laboral 
 Valor 






En la tabla se observa que no existe influencia entre el clima laboral con     un 




       3.3. Resultados descriptivos 
Tabla 9. Rendimiento en el Puesto 
  Frecuencia Porcentaje 
MALO 8 14.81 
REGULAR 29 53.70 
BUENO 17 31.48 
Total 54 100.00 
Fuente: Encuesta 
 
De acuerdo con el resumen estadístico de la dimensión Rendimiento en el 
Puesto se tiene que de los 54 encuestados, el 14.81% indican como malo, el 
53.70% evaluaron como regular y el 31.48% valoraron como bueno. Los 













































Tabla 10. Aptitud para el Trabajo 
  Frecuencia Porcentaje 
MALO 13 24.07 
REGULAR 0 0.00 
BUENO 41 75.93 
Total 54 100.00 
Fuente: Encuesta 
 
En el resumen estadístico correspondiente a la dimensión Aptitud para el 
Trabajo se tiene que de los 54 encuestados, el 24.07% indican como malo, el 
0.00% evaluaron como regular y el 75.93% valoraron como bueno. Los 
resultados de la encuesta señalan que existe una adecuada y significativa 













































Tabla 11. Productividad laboral 
  Frecuencia Porcentaje 




BUENO 8 14.81 
   
Total 54 100.00 
  Fuente: Encuesta 
 
Respecto al resumen estadístico de la dimensión Productividad laboral se 
tiene que de los 54 encuestados, el 38.89% no mencionan como malo, el 
46.30% evaluaron como regular, el 14.81% valoraron como bueno. Los 
resultados de la encuesta señalan que existen problemas con la productividad 

























































































IV. Discusión  
Los resultados de la presente investigación coinciden teóricamente con los 
antecedente obtenidos por Gallido  (2011), quien concluyó que el clima 
organizacional como indicador importante ayuda a visualizar panorámicamente 
el funcionamiento de la institución, ya sea de manera individual, colectiva e 
institucional, asimismo favorece la determinación de los factores que 
intervienen en la organización ayudando en la identificación precisa de los 
problemas funcionales. Estas difieren ligeramente con las conclusiones de 
García (2011), que indica el clima organizacional influyó positivamente en el 
rendimiento laboral y fue reflejado en la institución, aunque no presentó los 
resultados estadísticos, concluyó teóricamente que la influencia fue positiva 
entre ambas variables estudiadas. Asimismo la investigación antecedente sirvió 
para encuadrar el marco teórico de ambas variables de investigación. 
 
La investigación antecedente de Huamán y Ramos (2015), en cuanto a sus 
conclusiones no presentó resultados parecidos, ya que el clima organizacional 
se relacionó significativamente con la satisfacción laboral, obteniéndose un 
valor de relación de  0, 274 y un P valor de 0.030; estos resultados son muy 
parecidos a los de la presente investigación, así como en las conclusiones. 
 
Con referencia a la investigación antecedente de Mino (2014), coincide con   los 
resultados de la presente investigación en el sentido de que existió un grado de 
correlación o influencia entre el clima laboral y el desempeño en los 
trabajadores, que esta relación baja se reflejó en la deficiencia en el trabajo en 
equipo, deficiencias en la coordinación y compromiso de los trabajadores para 
con la institución, lo que conllevó al desarrollo de un clima laboral desfavorable. 
 
Las conclusiones de la presente investigación tuvieron resultados ligeramente 
parecidos con los de la investigación antecedente de Montañez (2012), en el 
sentido de que se obtuvo resultados estadísticos ligeramente parecidos, el 
Valor Critico fue de 17.34% muy superior al valor en tabla (valor critico) de 9.48; 
lo cual se entiende que existió una influencia significativa, mientras que en la 





Asimismo, la investigación antecedente de Palacios (2012), difieren 
significativamente con las conclusiones obtenidas en la presente investigación 
ya que esta tuvo baja relación y la antecedente alta relación. 
 
La investigación de Valdivia (2014), las conclusiones teóricas alcanzadas 
coinciden ligeramente con los de la presente investigación, se coincidió en que 
el clima organizacional influyó medianamente en el desempeño de los 
trabajadores. La investigación de Huamani (2013), concluyó que el clima 
organizacional del personal fue favorable para la organización y en las 
actividades asignadas en sus funciones fueron positivas para el desempeño 
laboral, esto es en el desempeño laboral. No presentó resultados estadístico, 
pero sus conclusiones teóricas sobre el desempeño laboral fueron 
influenciadas por el clima organizacional desarrollado por las gerencias de la 
organización. Se determinó que la influencia del clima organizacional en el 
desempeño laboral del personal se encontró en un nivel medio productivo y 
medianamente satisfactorio, casi similares en los positivo de la relación pero 
fueron diferentes en los valores de la relación. 
Los resultados sustentan lo afirmado por la Teoría del Clima Organizacional de 
Talcott y Parsons en el sentido de que las organizaciones empresariales 
públicas o privadas son parte de la sociedad e integra la personalidad, la 
integración social de sus elementos, el sistema social organizacional e 
institucional, los niveles culturales y tecnológicos. En la realización de la 
investigación se pudo evidenciar que el desempeño y satisfacción laboral refleja 
la forma de cómo se comporta el trabajador. (Bustos y Miranda, 2001). 
Clima Organizacional realizan el desempeño los elementos operativos de la 
organización, este medio ambiente puede ser afectado positiva o 
negativamente por agentes o factores externos o internos. Estas características 
se observan de forma directa o indirectamente por los elementos que trabajan 
o cumplen alguna función en ese entorno, esto último determina el clima 
organizacional, ya que cada miembro tiene una percepción distinta del medio 






La investigación está de acuerdo con el fundamento teórico sobre el clima 
organizacional en el sentido de que configura un conjunto de sentimientos y 
conductas, estas conductas fueron expresadas por el personal administrativo 
y operativo en función a sus relaciones laborales, se pudo evidenciar que 
percibieron  el entorno laboral, las relaciones laborales. (Góngora, 2003; 
Brunet, 1987). 
 
Las apreciaciones y resultados que configuran el Clima Organizacional tienen 
su origen en una diversidad de variables, atributos o factores internos o 
externos. Unos abarcan los factores de cómo o que tipos de liderazgos se 
aplica, así como que prácticas de dirección (tipos de supervisión: autoritaria, 
participativa, etc.). Otros factores se relacionan con el sistema formal, 
normativos, y la estructura organizacional (sistema de comunicaciones, 
relaciones de dependencia, asensos, salarios o remuneraciones, etc.). Otros 
factores lo constituyen las consecuencias de las conductas laborales 
(sistemas de incentivo, apoyo social, interacción con los demás miembros, 
sindicatos, etc.) (Kopelman, Brief & Guzzo, 1990). 
 
La presente investigación concuerda con lo afirmado por la Teoría del clima 
organizacional de Likert de (Brunet, 1987) fundamenta que la conducta 
adoptada por los trabajadores, se relaciona con la conducta del 
comportamiento administrativo, así como de las condiciones organizacionales 
percibidas por los trabajadores, en ese sentido se afirma que la reacción 
estará determinada por la percepción, por como el trabajador percibe el clima 
organizacional. Asimismo, se concuerda con esta teoría en el sentido de que 
la conducta del trabajador es generado en la misma medida del 
comportamiento administrativo, así como por las  condiciones 
organizacionales que éstos perciben, y por sus informaciones, sus 
percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores.  
 
Los resultados y los procesos realizados en la presente investigación 





sentido de que existe la necesidad de alcanzar una eficiencia completa en la 
producción dentro de una armonía laboral entre el obrero y el patrón, en razón 
a las limitaciones que presenta la teoría clásica, (Chiavenato, 2000). También 
se está de acuerdo  con que los administradores deben atender las emociones 
y sentimientos tales como el estrés, la tristeza, la alegría de los trabajadores 
(Kinicki & Kreitner, 2003). 
Se está de acuerdo con la teoría del desempeño laboral en el sentido de que 
la actitud que adopta el empleado frente al logro de los objetivos de la 
institución. (Chiavenato, 2000), que esta variable se ve afectada por las 
expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y 



























   V. Conclusión  
1. Se determinó la influencia  baja entre el clima laboral y el desempeño del 
personal administrativo de la UGEL Huaraz en el año 2017, según el resultado 
del coeficiente ETA que fue de 0,380; así mismo el clima laboral y el 
desempeño del personal administrativo se encuentra en un nivel regular ….. , 
por cuanto se reconoce 
 
2. Se logró determinar la influencia en el rendimiento en el puesto con un nivel 
regular de 44.4% y el clima laboral en un nivel adecuado lo cual indica que 
existe un influencia baja a su vez obtuvimos el resultado de 0.253 aplicando 
el coeficiente ETA y esto nos da a conocer que existe una influencia positiva 
entre estas. 
 
3. Se obtuvo establecer la influencia en cuanto al clima laboral con un 37.7% 
lo cual está en un nivel regular con la aptitud en el trabajo. En lo que respecta 
al resultado del coeficiente ETA se obtuvo un 0.460 y esto nos da a conocer 
que existe influencia entre el clima y la Aptitud para el trabajo.  
 
4. Finalmente se consiguió determinar la influencia entre el clima laboral y la 
productividad laboral del personal administrativo de la UGEL Huaraz en el año 
2017 esto indicó que no existe una influencia positiva con un 0.052 por otro lo 
































   VI.  RECOMENDACIONES 
 
1 A la administración de la UGEL Huaraz, se debe de mejorar el clima laboral 
entre el personal mediante capacitaciones con la intervención de 
administradores, también deben participar activamente todos los trabajadores 
empezando desde las autoridades. Luego de la aplicación se deben de 
registrar los datos e información para posteriormente estudiar los resultados. 
 
2 A la administración de la UGEL Huaraz, que debe de concientizar y motivar 
intrínseca e intrínsecamente a los trabajadores de la UGEL Huaraz en función 
del rendimiento en el puesto, a su vez se debe de establecer reuniones entre 
las autoridades y administrativos con la finalidad de mejorar el clima y el 
rendimiento en el puesto. 
 
3. A las autoridades conjuntamente con los trabajadores de la UGEL Huaraz 
debe hacer una seria de actividad o ejercicios en  cuanto a los aspectos de la 
aptitud para el trabajo, así mismo también deben analizar el clima laboral que 
se genera con las capacidades y competencias aplicadas como parte del 
desempeño en el trabajo. 
 
4. A la administración y los trabajadores de la UGEL Huaraz deben de realizar 
reuniones, a la vez  avaluar la productividad laboral de cada uno de los 
trabajadores y como equipos de trabajo tomar decisiones en cuanto al clima 
laboral que generan todos en conjunto. La participación debe ser con la 
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               ANEXO 3: INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
 
CUESTIONARIO DIRIGIDO AL PERSONAL ADMINISTRATIVO 
“UGEL Huaraz” 
I. DATOS GENERALES 
 ¿Usted a qué género pertenece? 
Femenino (   )         Masculino (   ) 
 
 ¿Cuántos años tiene usted? 
a) Entre 18- 25 años   b)  Entre 25 – 35 años   c)  Ente 35 - 45 años   d) 45 a mas 
 
 ¿Qué nivel de educación posee? 
a) Superior                       b) Técnico                       c) Secundaria Completa   
II. INSTRUCCIONES 
Reciba usted un cordial saludo: 
Se le  agradecerá por su colaboración para poder realizar este cuestionario, apoyando así 
a realizar la  tesis cuyo título es: Influencia del Clima Laboral en el Desempeño del Personal 
Administrativo de la UGEL Huaraz en el año 2017. 



























01 ¿Usted está de acuerdo con los objetivos que posee el área de 
trabajo de la UGEL Huaraz? 
   
 
02 ¿La comunicación que Usted tiene con sus compañeros es? 
   
 
03 ¿Las actividades de integración que la UGEL Huaraz realiza  para la 
identificación es? 
   
 
04 ¿De qué manera se siente identificado con las autoridades de la 
UGEL Huaraz? 
   
 
05 ¿El reconocimiento que Usted recibe por parte de la UGEL es?     
06 ¿Cómo considera el reconocimiento que recibe por su desempeño 
laboral por parte de la UGEL Huaraz? 
   
 
07 ¿La frecuencia con que usted recibe capacitaciones  por parte de la 
UGEL Huaraz es? 






08 ¿La calidad de capacitación que le brinda la UGEL HUARAZ para 
usted es? 
   
 
09 ¿Cómo  es la  relación laboral entre el director  y el personal de la 
UGEL Huaraz? 
   
 
10 ¿Cómo califica usted el ambiente laboral en la UGEL Huaraz? 
   
 
11 ¿Cómo es las comunicación que maneja con el director? 
   
 
12 ¿La frecuencia con que realiza reuniones laborales el director con su 
personal en la UGEL Huaraz es? 
   
 
01 ¿De qué manera la institución potencia sus capacidades de acuerdo 
a su puesto de trabajo? 
   
 
02 ¿Usted cree que sus habilidades técnicas están en un nivel?     
03 ¿De qué manera cumple usted sus funciones que la institución le 
delego? 
   
 
04 ¿De qué manera se cumple con los objetivos del plan operativo 
institucional para tener buenos resultados? 
   
 
05 ¿Cómo es la aptitud en el desempeño  de sus funciones en la UGEL 
Huaraz? 
   
 
06 ¿Las aptitudes que usted  cree que posee  otras  para ocupar otras 
funciones son? 
   
 
07 ¿Cómo es la organización de su trabajo en la UGEL Huaraz? 
   
 
08 ¿Cómo es la organización de la documentación por parte del 
personal de la UGEL Huaraz? 
   
 
09 ¿Cómo es la eficacia laboral que usted brinda a la UGEL Huaraz? 
   
 
10 ¿Cómo es la eficiencia laboral en su área en la UGEL Huaraz? 
   
 
11 ¿Cuál sería el  nivel de productividad que usted brinda a la UGEL 
Huaraz? 
   
 
12 ¿Cómo es el nivel de productividad que usted cree que existe en su 
área? 
   
 



















FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS N°1 
(PRUEBA PILOTO) 
Tipo de instrumento Cuestionario Personal 
Denominación del 
instrumento 
Cuestionario para analizar Influencia del Clima Laboral 
en el Desempeño del Personal Administrativo de la 
UGEL Huaraz en el año 2017 
Autoría Jhosselin Karen Paola Cadillo Quito  
Duración de la aplicación Aproximadamente  30 minutos 
Muestra 6 trabajadores de la UGEL Huaylas 
Número de ítems 24 
Escala de medición Tipo Likert ( Malo, regular, bueno, muy bueno) 
Dimensiones que evalúa Rendimiento en el trabajo, Aptitud para el trabajo y por 
ultimo Productividad laboral 
Método de muestreo No probabilístico por conveniencia  
Lugar de realización de 
campo 
UGEL Caraz 
Fecha de realización de 
campo 
21 de Setiembre de 2017 





ANEXO 5: FICHAS TÉCNICAS DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN  
DE DATOS 
 
FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS N°1 
Tipo de instrumento Cuestionario Personal 
Denominación del 
instrumento 
Cuestionario para analizar Influencia del Clima Laboral 
en el Desempeño del Personal Administrativo de la 
UGEL Huaraz en el año 2017 
Autoría Cadillo Quito Jhosselin Karen Paola 
Duración de la aplicación Aproximadamente  30 minutos 
Muestra 54 empleados administrativos de la UGEL Huaraz 
Número de ítems 24 
Escala de medición Tipo Likert (Malo, regular, bueno, muy bueno) 
Dimensiones que evalúa Rendimiento en el trabajo, Aptitud para el trabajo y por 
ultimo Productividad laboral 
Método de muestreo No Probabilístico por conveniencia 
Lugar de realización de 
campo 
UGEL Huaraz 
Fecha de realización de 
campo 
El 29 de Setiembre y el 02 de octubre del 2017 
























¿Cuál es la 
influencia del Clima 
Laboral en el 
desempeño del 
personal 
administrativo de la 






Explicar la influencia 
del Clima Laboral en 
el desempeño del 
personal 
administrativo de la 




Hi: El clima laboral 
tiene influencia 





la UGEL Huaraz 
en el año 2017. 
 
Ho: El clima laboral no 
tiene influencia 





la UGEL Huaraz 









NIVEL DE INVESTIGACIÓN: 
 
Descriptivo  
DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
Método de investigación 
Método observacional, 







X ---------------------> Y 
Donde: 
X: Variable Clima laboral 
Y: Variable Desempeño 
 
Población:  
La población del proyecto de 













¿Cuál es la 
influencia del 
Clima Laboral en 
el puesto del 
personal 
administrativo de 
la UGEL Huaraz 
en el año 2017? 
 
¿Cuál es la 
influencia del 
Clima Laboral en 




la UGEL Huaraz 
en el año 2017? 
 
¿Cuál es la 
influencia del 





la UGEL Huaraz 






influencia del Clima 
Laboral en el 
rendimiento en el 
puesto del  personal 
administrativo de la 




influencia del Clima 
Laboral en la aptitud 
en el trabajo del 
personal 
administrativo de la 






influencia del Clima 
Laboral en la 
productividad laboral 
del personal 
administrativo de la 
UGEL Huaraz en el 
año 2017. 
 
personales administrativos de 




La muestra del proyecto de 
investigación son los 54 
trabajadores que son del CAP 
 
Técnica 





Análisis y Procesamiento de 
Datos 































































































































































































ANEXO 10: TABLA DE ESPECIFICACIONES 
 
 
TABLA DE ESPECIFICACIONES  
 
I. Datos Informativos: 
- Autor    : Jhosselin Karen Paola Cadillo Quito 
- Tipo de instrumento  : Escala de Likert 
- Niveles de aplicación  : Personal administrativo de la UGEL Huaraz 
- Administración   : Individual 




II. Descripción y propósito: 
El instrumento consta de 24 ítems de opinión con diferentes alternativas que 
miden el grado de aceptación a la afirmación presentada, el propósito es conocer 
el nivel de clima laboral y el desempeño del personal administrativo de la UGEL 




III. Opciones de respuesta: 
 
Nº de Ítems Opción de respuesta Puntaje 
 
 






























IV. Niveles de valoración: 
 
5.1. Valoración de las dimensiones:  
 
 













4 - 8 
 























                                                                 
 





































































































4 – 8 
NIVEL Valores 
 
- Bueno  
 



























5.2. Valoración de las variables: 
                                                                                                      
Variable 1: Clima laboral 








- La  buena identificación con objetivos del área de 
trabajo   
- La identificación con los objetivos de la Ugel es 
buena  
- Tienen una buena identificación con sus 
compañeros 
- Se identifican con sus autoridades  
- El reconocimiento es permanente en la Ugel 
- Reconocen siempre el logro en cada área  
- Reciben buena capacitación anualmente 
- La calidad de la capacitación es buena  
- La relación entre gerencia y el personal es buena  
- La comodidad en el ambiente de trabajo es buena 
- La comunicación entre la gerencia y el personal es 
buena  
- La reuniones que se realiza son buena  




- La identificación con los objetivos del área de 
trabajo es regular 
- La identificación con los objetivos de la Ugel es 
regular 
- No hay mucha identificación con sus compañeros  
- Existe una regular identificación con las autoridades 
- El reconocimiento del logro a nivel personal es 
regular  
- El reconocimiento del logro en cada área es regular  
- Las capacitaciones que brinda la Ugel es regular 
- La calidad de las capacitaciones no es tan buena ni 
mala 
- La relación entre la gerencia y el personal es 
regular 
- La comodidad en el ambiente de trabajo es regular 
- La comunicación entre la gerencia y el personal es 
regular 
- La reuniones que se realiza son regulares 




- No existe identificación con los objetivos del área  
- No existe identificación con los objetivos de  la Ugel 
- No existe identificación con sus compañeros  
- No existe una identificación con las autoridades 
- El reconocimiento del logro a nivel personal es malo 
- No existes capacitaciones 
- La calidad de capacitaciones son malas 
- No existe relación entre la gerencia y el personal  
- La comodidad en el ambiente de trabajo es mala  
- No existe comunicación entre gerencia  y el 
personal  
- La reuniones que se realizan son malas 
 





Variable 2: Desempeño 




- Las competencia del personal administrativo son 
buenas 
-  Existen habilidades técnicas del personal 
administrativo  
- Son buenas los  resultado en el cumplimiento de la 
función del personal administrativo  
- Son buenos los resultados del Área de trabajo del 
personal administrativo  
- La aptitud en el desempeño de su función por parte 
del personal administrativo es buena 
- Es buena la aptitud para ocupar otras funciones por 
parte del personal administrativo  
- La organización del trabajo por parte del personal 
administrativo es buena 
- La organización de la documentación por parte del 
personal administrativo es buena 
- Existe eficacia laboral del personal administrativo  
- Existe eficiencia laboral del personal administrativo 
de la UGEL Huaraz 
- La productividad individual del personal 
administrativo es buena  
- La productividad del Área del personal 
administrativo es buena 




- Las competencia del personal administrativo son 
regulares  
-  Las habilidades técnicas del personal 
administrativo son regulares 
- Son regulares los  resultado en el cumplimiento de 
la función del personal administrativo  
- Son regulares los resultados del Área de trabajo del 
personal administrativo  
- La aptitud en el desempeño de su función por parte 
del personal administrativo es regular 
- Es regular la aptitud para ocupar otras funciones 
por parte del personal administrativo  
- La organización del trabajo por parte del personal 
administrativo es regular 
- La organización de la documentación por parte del 
personal administrativo es regular 
- La eficacia laboral del personal administrativo es 
regular 
- La eficiencia laboral del personal administrativo es 
regular 
- La productividad individual del personal 
administrativo es regular 
- La productividad del Área del personal 
administrativo es regular  




- No existen competencia del personal administrativo 
son regulares  
-  No existen habilidades técnicas del personal 
administrativo  






































- Son malos  los  resultado en el cumplimiento de la 
función del personal administrativo  
- Son malos los resultados del Área de trabajo del 
personal administrativo  
- La aptitud en el desempeño de su función por parte 
del personal administrativo es mala  
- Es mala la aptitud para ocupar otras funciones por 
parte del personal administrativo  
- La organización del trabajo por parte del personal 
administrativo es mala 
- La organización de la documentación por parte del 
personal administrativo es mala 
- No existe  eficacia laboral del personal 
administrativo  
- La eficiencia laboral del personal administrativo es 
mala 
- No existe productividad individual del personal 
administrativo  






ANEXO 11: FOTOS 
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